



















































































































































































































































































































































































法定福利 , 另一部分是企业 自己在没有
政府立法的前提下主动提供的企业福利
。
这种报酬激励方式不仅能稳定人心
,
留
住人才
,
而且促进了员工工作积极性的
大幅度提高
。
二 长期激励的报酬制度创新
年代以来
,
由于经济衰退
,
美国许
多企业为了降低人力成本费用和增加企
业的利润
,
采取了一些具有长期激励效
果的报酬形式 利润分享制
、
职工持股计
划
、
股票期权等
。
利润分享计划和生产率利益分享
制
,
即按公司的赢利状况来决定付给雇
员的报酬
,
它实际上是一种职工参与制
度
。
其具体做法是企业把利润的一部分
作为奖金或股份分给雇员
,
利润分享计
划可分为现金分享计划和递延计划两种
。
这种报酬形式的意义在于将个人利益与
公司利益联系在一起
,
使每个员工都关
自企业的经营发展
。
职工持股计划
,
即通过优惠价格
向本公司雇员出售股票
,
使雇员拥有一
定数量的该公司的股票份额
。
这一计划
的动机
,
可以使雇员分享公司利益
,
共担
公司风险
。
其具体做法是 公司定期拨出
一部分资金存入职工股份制所设置的信
托基金
,
由该信托基金的受托管理人或
职工股份制执行委员会负责执行
。
该受
托人按年利用此项基金购入一定比例的
公司股票
,
再依参加员工年薪的多少
,
将
这些股票分配到员工名下
,
当员工离职
或退休时
,
可要求雇主出资将其股票购
回
。
股票期权
,
即经理人员在某一段
时期内有按照某一约定的较低价格买进
公司股票的权利
。
经理人员在行使买入
期权时可将其卖出
,
以获得期权有效期
内股票市价与固定合同买人价间的差额
收益
,
这样经理人员的收人就与公司的
长期经营业绩联系在一起
,
这种内在的
联系使得经理有足够的动机去提高企业
的长期盈利水平
。
当然
,
期权也有缺点
,
那就是行使期权后
,
股票期权的激励效
果就随之消失
。
由此可见
,
向来
“
注重制度
”
的美国
企业
,
在员工报酬制度上也有一整套在
实践中行之有效
,
同时在实践中不断完
善的经验和做法
。
三
、
日本
、
典国企业报酬制度对我国
企业的借鉴愈义
如前所述
,
日本和美国企业在报酬
制度上都积累了许多成功的经验
,
并形
成了各自的特点和优势 日本企业的报
酬制度具有激励集体兼顾个人的特点
,
同时它十分重视精神激励与物质激励的
结合 而美国企业的报酬制度则更多地
体现了对个人能力的激励
,
同时它是以
强烈的物质激励为基础的
,
这也是美国
“
泰罗制
”
传统管理的沿袭
。
当然
,
随着
美
、
日企业在国际市场上的竞争 日趋激
烈
,
它们二者都发现了各 自报酬制度的
不足
,
均试图通过借鉴对方的长处来弥
补自己的短处
。
因此
,
二者的发展在一定
程度上又体现了一种相互融合的趋势
。
我国企业尤其是国企由于过去特定
阶段形成了论资排辈
,
不靠奉献、靠年功
积累 同工不同酬
,
同酬不同工的报酬制
度
,
使员工容易滋生
“
混工龄
” “
磨洋工
”
的懒惰思想
。
这样的报酬制度使我国企
业在与外企
、
国外企业的竞争处于劣势
,
造成许多优秀人才都流向外企和国外
,
国有企业几乎成了外企的人才培养基地
。
因此
,
我国企业尤其是国企的报酬制度
已到了非改不可的地步
。
日美两国在报
酬制度方面的探索比我国的起步要早了
许多
,
他们在这方面的经验和做法对我
国企业尤其是国企具有十分重要的借鉴
价值
。
注重精神激励和物质激励的有效
结合
。
一方面要正视员工在经济
、
物质方
面的需求
,
充分利用物质激励提高尽工
的工作积极性和创造性
,
另一方面要重
视精神激励对物质激励的辅助作用
,
加
强与员工的信息沟通
,
切实把报酬制度
与其他激励方式结合起来
,
如学习 日本
企业通过实行
“
职业生涯发展计划
”
与报
酬制相结合的做法
,
帮助员工实现不同
层次
、
不同形式的合理需求
,
从而形成员
工对企的归属感
、
安全感
。
落实报酬与企业经营效益
、
员工
个人工作业绩挂钩的做法
。
鉴于过去的
经验教训
,
逐步减少员工福利工资
,
增加
效率工资
。
在美国的企业中
,
优秀员工和
落后员工之间的报酬差别相当大
,
高层
经理的报酬和普通员工的报酬可以相差
几十倍
,
从而有效地激励员工的进取心
,
大大提高了工作效率
。
因此
,
我国企业应
在现行报酬制度的基础上
,
进一步拉开
经营者
、
技术业务骨干
、
普通职工的收入
差距
。
逐步建立和完善具有长期激励效
应的报酬制度
。
重新定位和规划职工持
股计划
,
让员工真正地参与
,
使员工成为
事业的合伙人
,
分享企业利润
,
共担企业
风险
。
同时将经营管理者股从内部职工
持股中独立出来
,
扩大其持有本企业股
份的比例
,
并试行经营管理者年薪制和
股票期权制度这两种风险化的报酬模式
,
鼓励和约束经营管理者为公司和股东的
长远利益而努力
。
另外
,
对企业有突出贡
献的员工还可实行购买股权
、
补充保险
、
风险补偿基金等奖励
,
从而形成一套比
较完整的
、
系统的
、
具有长远激励作用的
激励模式
。
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